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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote – 2018. La población para este estudio estuvo conformada por 437 
colaboradores administrativos, mientras que la muestra calculada fue de 204, a quienes se 
les aplicó un cuestionario como instrumento de recolección de datos, los cuales se 
procesaron con el software estadístico SPSS. El resultado obtenido del coeficiente de 
correlación de Spearman fue de 0.583 con un nivel de significancia de 0.000 que permitió 
comprobar Hi, es decir, la gestión del talento humano se relaciona positiva y 
moderadamente con la satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote – 2018; además que la gestión del talento humano es mala, según la opinión del 
52% de los trabajadores; que la satisfacción laboral según el 40.2% de los trabajadores es 
de insatisfecho; y que entre las dimensiones con resultados más relevantes se encuentra el 
reclutamiento de personal, en donde el 38% de los trabajadores opinó estar muy en 
desacuerdo o algo en desacuerdo con este proceso; asimismo, la dimensión selección de 
personal, con un 50.5% de trabajadores que opinan estar muy en desacuerdo o algo en 
desacuerdo con las actividades dentro de esta dimensión; la dimensión inducción de 
personal, en donde el 61.2% de los trabajadores manifestó estar muy en desacuerdo o algo 
en desacuerdo con la forma en cómo se realizan las actividades de inducción, siendo éstas  
las dimensiones que mayor relación tienen frente a la variable satisfacción laboral. 












The general objective of this research was the relationship between the management of 
human talent and job satisfaction in the District Municipality of Nuevo Chimbote - 2018. 
The population for this study consisted of 437 administrative collaborators, while the 
sample calculated was 204 statistical software SPSS. The result obtained from the 
Spearman correlation coefficient was 0.583 with a level of significance of 0.000 that was 
found. Hello, that is, the management of human talent is positively and moderately related 
to job satisfaction in the District Municipality of Nuevo Chimbote - 2018; In addition to the 
management of human talent is bad, according to the opinion of 52% of workers; that job 
satisfaction according to 40.2% of workers is unsatisfied; in 38% of the workers, he 
thought that he strongly disagreed or disagreed with this process; Also, the selection of 
the personal dimension, with 50.5% of the workers involved in the writing; The staff 
induction dimension, where 61.2% of the workers manifest themselves very well in the 
disagreement or something in the disagreement with the way in which the induction 
activities are carried out, being these the dimensions that the greater relation has against 
the variable job satisfaction. 


















1.1. Realidad problemática 
La gestión del talento humano es actualmente una las variables de mayor relevancia 
dentro del ámbito institucional y empresarial, las que en la búsqueda de alcanzar resultados 
excepcionales intentan contar con trabajadores idóneos para ocupar los puestos de trabajo 
que se requiera. Si se ejecutan correctamente todos procesos que comprende la gestión del 
talento humano es posible incrementar la satisfacción de los trabajadores y con ello 
mejorar el desempeño del colaborador para que finalmente se pueda alcanzar los objetivos 
trazados por la organización. Siendo así, el encargado de gestionar el talento de los 
colaboradores requerirá implementar estrategias adecuadas, herramientas y modelos de 
gestión del talento que sean coherente con el entorno de la organización. 
En general, todas las organizaciones, incluidas las entidades públicas, no son ajenas a 
lo manifestado en el párrafo anterior y por ello el interés de realizar la presente 
investigación en donde se pueda determinar si la gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral presentan algún tipo de relación. 
En el ambiente organizacional se puede observar algunos problemas relacionados a la 
gestión del talento humano, entre los más importantes se tiene que no se realiza la 
planificación la gestión del talento humano como el proceso fundamental que representa, 
sino tan sólo como un conjunto de normas legales que el colaborador debe cumplir. Otro 
de los problemas es que no existe integración del talento humano, y cuando se intenta 
llevar acabo, se hace de manera empírica sin tener en cuenta los procesos y las 
herramientas que se requiere, como es la fase de reclutamiento, la selección del personal y 
su inducción. Adicionalmente, casi no se incentiva el desarrollo del talento humano 
mediante el desarrollo profesional o la capacitación con miras a tener mejores resultados 
en la gestión institucional. 
En el contexto internacional es posible mencionar la problemática que atraviesan las 
gerencias del talento humano en las entidades públicas de Manizales, Pereira y Armenia en 
Colombia, en donde Calderón (2014) menciona que, en el sector público, la gestión del 
talento humano se ha centrado únicamente en la administración del personal, pero no se 
han enfocado en la gestión estratégica del área y el aporte que puede hacer al logro de los 
objetivos institucionales. Tras investigaciones realizadas se llegó a determinar que existe 
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una brecha considerable entre lo que debería ser y lo que realmente se está haciendo en las 
áreas de gestión del talento humano en las organizaciones públicas; por lo que se afirma 
que la gestión del talento humano en las entidades estatales se encuentra muy por debajo 
de las expectativas de los altos directivos institucionales, además que el estilo de gestionar 
y sus características se encuentran alejados de los avances y desarrollos teóricos de esta 
disciplina. 
La problemática antes presentada también se encuentra en el ámbito nacional, pues en 
la Municipalidad Distrital de Pacucha, Provincia de Andahuaylas ubicada en el 
departamento de Apurimac, menciona Oscco (2015) en una investigación sobre la gestión 
del talento humano, no se realiza la planificación del talento humano como un proceso 
fundamental sino que los encargados se centran únicamente en el cumplimiento de las 
normas legales; por lo que no se encuentran especializados en cuando al conocimiento de 
los procesos que conlleva la gestión del talento humano, siendo esto una dificultad para el 
aprovechamiento de las capacidades de cada integrante de la entidad, por ello, la 
integración de personal se realiza empíricamente, sin conocimiento de los procesos y 
herramientas necesarias. Además, no se fomenta el desarrollo del personal a través de 
capacitaciones y desarrollo profesional en pro de mejorar la gestión en la institución, más 
únicamente se toman acciones correctivas cuando algo relacionado con la gestión del 
personal está generando algún problema. 
En Nuevo Chimbote, el encargado de gerenciar el departamento de personal de la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote es quien está a cargo de realizar todas las 
acciones necesarias para mantener el bienestar en los colaboradores, así como para intentar 
incrementar el rendimiento debido a que es quien tiene el contacto directo con los 
trabajadores. La gestión del talento humanos está a cargo de cumplir cada objetivo de 
índole social; además de la parte funcional del departamento, en donde debe cumplirse las 
metas organizacionales respaldadas por las metas de cada trabajador, ambos permiten 
diferenciarse con organizaciones de similares características. Para conseguir esto, es 
necesario tener presente que uno de los factores más relevantes para el colaborador es la 
labor que esté desempeñando en la institución, además de los aspectos que giran en torno a 
su trabajo, todo ello genera en el colaborador el sentimiento de satisfacción laboral; sin 
embargo, existen ocasiones en donde los colaboradores acuden desmotivados al trabajo 
debido a que en la organización no existe calidad en el trabajo, lo cual tiene que ver con el 
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ambiente de trabajo que se desarrolle; fue posible identificar que los colaboradores trabajan 
con ordenadores desactualizados, muebles que no son ergonómicos, en un ambiente de 
trabajo que no es propicio para brindar un servicio adecuado al usuario en concordancia a 
las exigencias que éste tenga; todo ello influye negativamente en la satisfacción del 
colaborador. 
Por los motivos planteados, es necesario realizar esta investigación para responder las 
siguientes preguntas: 
¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote – 2018? 
¿Cómo es la gestión del talento humano en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote – 2018? 
¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote – 2018? 
¿Cómo es la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote – 2018? 
1.2. Trabajos previos 
Se logró identificar investigaciones a nivel internacional realizadas que se relacionan 
con las variables que en esta investigación se ha desarrollado. 
Según Espaderos (2016) en su tesis titulada “Relación entre desempeño y satisfacción 
laboral en el departamento de dirección financiera de la municipalidad de Santa Lucía 
Cotzumalguapa”, de la Universidad Rafael Landívar, Escuintla – Guatemala, investigación 
de tipo descriptivo correlacional, se utilizó la encuesta como técnica de recolección de 
datos aplicada a una población de 30 trabajadores, concluye que: 
Los trabajadores presentan un alto nivel de satisfacción laboral, lo cual se demuestra 
con la buena actitud y estado de ánimo para trabajar, el compromiso con la empresa y 
la dedicación a sus labores. Otros de los aspectos encontrados que demuestran un nivel 
de satisfacción laboral alto, son las manifestaciones de actitud positiva en cuanto al 
trabajo en equipo, la eficiencia, motivación, productividad y responsabilidad (p. 50). 
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Según Rodríguez (2016) en su tesis “Condiciones de trabajo, satisfacción laboral y 
calidad de vida laboral en Educación y Sanidad”, de la Universidad Miguel Hernández de 
Elche, investigación de tipo descriptivo con una muestra 500 trabajadores a quienes se les 
aplicó un cuestionario como instrumento de recolección de datos, concluye que: 
No existe diferencia significativa entre la satisfacción laboral de mujeres y hombres. 
La satisfacción de los hombres es inferior al de las mujeres en lo que respecta a la 
satisfacción laboral de la carga de trabajo. Sin embargo, existe una correlación 
negativa entre la satisfacción laboral y la preocupación de las condiciones de trabajo, 
excepto las relaciones personales que se relaciona negativa y significativamente sólo 
con la presión en el trabajo, asi como el reconocimiento del trabajo que no se relaciona 
significativamente con ninguna dimensión de la calidad de vida laboral (p. 290). 
De acuerdo con García (2013), en su tesis de título “Análisis de la gestión del recurso 
humano por competencia y su incidencia en el desempeño laboral del personal 
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico”, de la Universidad 
Politécnica Estatal del Carchi, Tulcán – Ecuador, investigación de tipo descriptiva 
correlacional, con una población muestral de 11 personas, a quienes se les aplicó una 
encuesta como técnica de recolección de datos, concluye que: 
No se han establecido parámetros para el ingreso de personal a la institución, que 
definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempeño en el desarrollo de 
sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona 
encargada del talento humano. La gestión del talento humano en la institución no se 
encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el potencial recurso 
humano con el que dispone; únicamente se realizan acciones asiladas para estos fines; 
durante la entrevista se verificó que no existe el departamento de recursos humanos 
con instrumentos técnicos El reclutamiento y selección de personal no se realiza de 
manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades 
y actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo 
entonces la selección del personal discrecional, el 64% del personal participante así lo 
indica. 
Latorre (2012), en su tesis “La gestión de los recursos humanos y el desempeño 
laboral”, de la Universidad de Valencia, Valencia – España, investigación de tipo 
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descriptivo correlacional, se utilizaron dos cuestionarios como instrumento de recolección 
de datos, aplicados a dos muestras de 835 empleados de empresas nacionales y 3,808 
empleados de empresas internacionales, concluye que: 
Las prácticas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la aproximación “soft” 
se relacionan positivamente con el desempeño de los empleados a través de las 
percepciones y expectativas de los empleados. Estas prácticas analizadas desde una 
visión universalista muestran ser positivas para la consecución de los objetivos 
estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén fuertemente implantadas y sean 
visibles para los empleados, aun cuando sean informadas por los empleados o por los 
directivos de recursos humanos de la organización. Las prácticas de RRHH orientadas 
al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo organizacional y la 
autonomía favoreciendo la percepción de los empleados de que la organización cuida 
de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su 
trabajo, lo que redunda en mayor satisfacción y desempeño. El apoyo organizacional 
muestra su potencial para aumentar la satisfacción por su carácter discrecional y de 
reconocimiento. Tanto el contrato psicológico (cumplimiento de las promesas 
realizadas por la organización) como la reciprocidad del contrato psicológico y 
normativo se ven favorecidos por las prácticas de RRHH orientadas al compromiso en 
el desempeño. 
A nivel nacional también se encontró estudios referidos a la gestión del talento 
humano y satisfacción laboral, se presenta a continuación las conclusiones más importantes 
acorde a las variables de esta investigación. 
Nolberto (2017), en su tesis titulada “Gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017”, de la Universidad de Huánuco, 
Huánuco – Perú, investigación de tipo descriptiva correlacional, en donde se aplicó una 
encuesta como técnica de recolección de datos a una población de 232 trabajadores, 
concluye que: 
La Gestión de Talento Humano y la Satisfacción Laboral en la Municipalidad Distrital 
de Pichanaqui luego de someterse al coeficiente de Spearman arrojó un valor de 0.819, 
lo que indica que existe una correlación positiva alta, entre gestión de talento humano 
y la satisfacción laboral. Demostrando así que, si se desarrolla una buena gestión de 
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talento humano, se apreciará en la satisfacción laboral del trabajador. La selección de 
personal y calidad de vida laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui nos 
permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojó un valor de 0.640, lo 
que indica que existe una correlación positiva moderada, entre selección de personal y 
la calidad del trabajo. La selección de personal y trabajo en equipo en la 
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, nos permite demostrar a través del coeficiente 
de Spearman arrojó un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlación 
positiva moderada, entre selección de personal y el trabajo en equipo. La capacitación 
de personal y calidad de vida laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, nos 
permite demostrar a través del coeficiente de Spearman arrojó un valor de 0.756, lo 
que indica que existe una correlación positiva alta, entre capacitación de personal y la 
calidad del trabajo. 
Inca (2015), en su tesis “Gestión del talento humano y su relación con la satisfacción 
laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015” de la Universidad Nacional 
José María Arguedas, Andahuaylas - Perú, investigación de tipo descriptiva correlacional, 
con una muestra de 104 trabajadores a quienes se les aplicó una encuesta como técnica de 
recolección de datos, concluye que: 
La Gestión de Talento Humano y la Satisfacción Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de Spearman arrojó un 
valor de 0.819, lo que indica que existe una correlación positiva alta, entre gestión de 
talento humano y satisfacción laboral. Demostrando así que, si se desarrolla una buena 
gestión de talento humano, se apreciará en la satisfacción laboral del trabajador. Según 
el 63.80% de los encuestados considera que la descripción del puesto al cual 
postularon fue mala, pues cuando éstos participaron en la etapa de convocatoria, la 
municipalidad no compartió correctamente las funciones del puesto al que postulaban, 
generándoles cierta confusión. La capacitación de personal en la Municipalidad 
Provincial de Andahuaylas no se ejecuta correctamente según el 42.17% de los 
encuestados, pues muchas veces el contenido de la capacitación no concuerda con las 
capacidades que ellos necesitan desarrollar para mejorar su rendimiento, siendo ésta 
una de las principales dimensiones que influyen en la satisfacción laboral. La 
capacitación de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Spearman arrojó un 
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valor de 0.756, lo que indica que existe una correlación positiva alta, entre 
capacitación de personal y la calidad del trabajo. 
Oscco (2015), en su tesis titulada “Gestión del talento humano y su relación con la 
satisfacción laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha – Andahuaylas – 
Apurímac, 2014” de la Universidad Nacional José María Arguedas, Andahuaylas – Perú, 
investigación descriptiva correlacional, en donde se utilizó una encuesta como técnica de 
recolección de datos aplicada a una población muestral de 35 personas, concluye que: 
La Gestión del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil con la 
satisfacción laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo 
con el coeficiente de correlación de Spearman (0.552). La Planificación del Talento 
Humano se relaciona de forma positiva débil (0.475, coeficiente de correlación de 
Spearman) con la satisfacciólaboral del personal de la Municipalidad Distrital de 
Pacucha. La Integración del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil 
(0.483, coeficiente de correlación de Spearman) con la satisfacción laboral del 
personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. El Desarrollo del Talento Humano 
se relaciona de forma positiva débil (0.417, coeficiente de correlación de Spearman) 
con la satisfacción laboral. 
A nivel local existen investigaciones previas con las variables de gestión del talento 
humano y satisfacción laboral, las que se presentan a continuación: 
Sánchez (2016), en su tesis de título “Motivación y Satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos de una red de salud de la ciudad de Chimbote” de la 
Universidad César Vallejo, Chimbote - Perú, investigación de tipo descriptivo 
correlacional, en donde utilizó la encuesta como técnica de recolección de datos, aplicada a 
una población de 120 colaboradores administrativos, concluye que: 
Se evidencia la existencia de una correlación de 0.901 entre la motivación y 
satisfacción laboral, además el pvalor, 0.01, menor a 0.05 indica que esta relación es 
altamente significativa. En cuanto a los niveles de Satisfacción Laboral, se observa 
que el mayor porcentaje de colaboradores administrativos de una red de salud es de 
44.2% que tiene un nivel satisfactorio, luego el 41.7% de la población presentan un 
nivel regular de satisfacción laboral y 14.2% presenta un nivel de insatisfacción 
laboral. Por otro lado, existe correlación entre el factor Motivación de logro con los 7 
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factores de Satisfacción laboral altamente significativo con un p-valor de 0.01. Por 
último, en cuanto a la correlación del factor de Motivación de afiliación, se evidencia 
tiene correlación con los factores de Políticas administrativas, Relaciones sociales y 
Desarrollo personal, y de Desempeño de tareas de la variable de Satisfacción laboral, y 
por otro lado no existe correlación entre con los factores de Condiciones físicas y/o 
materiales, Beneficios laborales y/o remunerativos y Relación con la autoridad 
Alva y Domínguez (2013), en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en los trabajadores de la Universidad San Pedro de Chimbote” de la Universidad 
San Pedro, Chimbote – Perú, investigación de tipo descriptivo correlacional, en donde se 
aplicó un cuestionario como instrumento de recolección de datos aplicada a una muestra de 
332 trabajadores, concluye que: 
El 75,8% de los docentes con clima favorable presentan satisfacción parcialmente alta, 
a diferencia del 74,4% de los docentes con clima desfavorable presentan una 
satisfacción regular, ante la aplicación de la estadística inferencial existe relación 
significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral (p< 0.05). 
Vargas, Navarro y Serrano (2012), en su tesis “Satisfacción laboral docente y clima 
organizacional en el Departamento Académico de Enfermería de la Universidad Nacional 
del Santa 2012” de la Universidad Nacional del Santa, Nuevo Chimbote – Perú, con una 
población de 13 docentes, a quienes se les aplicó una encuesta como técnica de recolección 
de datos, concluye que: 
El 75% de los docentes se encuentran satisfechos con la labor que realizan y el 25% 
muestran indiferencia. En relación con clima organizacional el 81,3% de los docentes 
de dicho departamento lo consideró como bueno y el 18,7% como regular; así mismo 
concluyó que no existe correlación significativa entre las variables de estudio con un 
p=0,267. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Gestión del talento humano 
Según Chiavenato (2012), son las organizaciones y las personas las que conforman la 
gestión del talento humano; por ello, se debe establecer una serie de políticas y prácticas 
indispensables para gerenciar los cargos de alta jerarquía, pues existen funciones o 
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procesos en donde es inevitable forjar relaciones con las personas, como son: el 
reclutamiento, la selección del personal, la capacitación del personal, las recompensas y la 
evaluación del desempeño. 
De acuerdo con Mondy (2005), administrar o gestionar el talento humano conlleva a 
emplear a las personas como recursos para alcanzar los objetivos de la organización. 
Asimismo, Chiavenato (2012) indica en las organizaciones predomina un tipo de 
mentalidad que hace del área, que gestiona el talento humano, demasiado sensible; 
convirtiendo su manejo en situacional y contingente debido a la estructura que adopta la 
organización, a su cultura, a cómo es el entorno ambiental, al giro de negocio de la 
organización, la tecnología que emplea, los procesos internos, entre otros. 
De las teorías mencionadas, es posible indicar que la calidad con que se gestiona el 
talento humano permite que una organización logre ser exitosa y pueda ayudar en la 
consecución de los objetivos y hacer verdadera la misión de la organización; debido a lo 
anterior, se considera a la gestión del talento humano como muy importante, pues añade 
valor a la organización a través del incremento de la calidad humana, mediante la inversión 
en el capital intelectual, transfiriendo conocimiento y actitudes, realizando la capacitación 
al personal y fomentando mejores condiciones para que los colaboradores puedan hacer 
uso eficiente de sus habilidades.  
Para incrementar la calidad en la gestión del talento humano, es necesario hacer 
énfasis en cada parte del proceso de la gestión, la cual se encuentra conformada por las 
actividades que a continuación se detalla. 
Reclutamiento de personal 
El proceso de reclutamiento de personal dentro de una organización tiene como fin 
atraer personas que se encuentren buscando una oportunidad laboral para que participen 
del proceso de selección de persona. En ese sentido, el reclutamiento de personal es más 
bien un proceso de comunicación, en donde la organización hace la divulgación de la 
oferta de oportunidad de trabajo al mercado de recursos humanos. El proceso de 
comunicación, dentro del reclutamiento, es una actividad de doble vía, pues por una parte 
realiza la comunicación y divulgación de la oportunidad de trabajo, a la vez que genera 
atracción de candidatos para la selección, Para que este proceso sea efectivo, 
necesariamente debe cumplir con ambas vías, pues si sólo funciona la primera, el mercado 
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de recursos humanos conocerá la oferta de empleo, sin embargo no acudirán al llamado 
para participar en el proceso de selección (Chiavenato, 2012). 
Selección de personal 
Una vez realizada la difusión de la oportunidad laboral en el proceso de reclutamiento 
de personal, se debe realizar un filtro de cada postulante, haciendo la comparación de las 
características de cada participante con las características que se requiere para el puesto a 
ocupar. Existe un concepto antiguo que afirma que en el proceso de selección de personal 
se debe elegir con precisión a la persona adecuada para el puesto correcto en un momento 
oportuno. En sentido estricto, la selección busca entre todos los candidatos a aquellos 
cuyas características se asemejen más al puesto que se requiere o a las competencias que 
en este se necesite, es así que este proceso intenta mejorar el desempeño del talento 
humano y la eficacia organizacional (Chiavenato, 2012).  
Desde otro punto de vista, es necesaria la ejecución del proceso de selección de 
personal debido a las diferencias individuales que existe entre cada persona; si todas 
reunieran las mismas cualidades, como su condición para trabajar o aprender nuevas 
actividades, entonces no tendría sentido realizar este proceso.  
Inducción de personal 
Luego de que la organización haya realizado la selección de personal, se deberá 
ejecutar el proceso de inducción de personal, en donde se busca que cada nuevo trabajador 
aprende cómo es que la empresa realiza sus operaciones, cuáles son las funciones que debe 
realizar, los objetivos y metas que cada uno tendrá. Este proceso es necesario sobre todo en 
aquellas organizaciones que manejan conjuntos de valores y objetivos estratégicos, pues la 
inducción servirá para orientar a los nuevos trabajadores hacia el éxito de su puesto de 
trabajo y consecuentemente el de la organización. 
Werther (1995) explica que introducir al nuevo personal en su puesto de trabajo sin 
haber realizado una inducción de personal, es muy peligroso e innecesario, ya que si no 
recibe alguna orientación hay mucha probabilidad que su camino profesional esté 
dirigiéndose al fracaso; esta acción es tan peligrosa e innecesaria como empujar a una 
persona a un río para que aprenda a nadar. Existen algunos resultados beneficiosos que se 
consiguen al aplicar un programa de inducción: es posible reducir la ansiedad que puede 
generarse en lo nuevos trabajadores; la curva de aprendizaje se reduce y mejora el 
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desempeño de sus funciones; incrementa su productividad; aumenta su satisfacción, y; se 
reduce la rotación de trabajadores. 
Evaluación de desempeño 
Según Chiavenato (2012) la evaluación de desempeño consiste en dar un valor a los 
actos y comportamientos de los colaboradores con relación a las actividades que está 
encargado realizar, así como de las metas puestas por los superiores y los resultados que 
debe obtener, además de las habilidades que posee y el potencial para desarrollarse. La 
evaluación del desempeño es un proceso que se realiza para juzgar objetivamente a un 
trabajador en torno a sus capacidades, competencias, resultados y el aporte que hace a la 
organización. Se caracteriza por ser el dinamismo del proceso, pues, dependiendo del fin 
que se persiga, puede incluir al trabajador, el gerente y la relación que existe entre ellos, lo 
cual hace de la evaluación del desempeño una técnica de dirección indispensable para la 
gestión administrativa. La evaluación de desempeño permite identificar los problemas 
existentes en diferentes niveles de la organización desde la base con el personal operativo, 
pasando por los supervisores y llega hasta la administración y encargados de alto rango; 
además, se puede detectar también dificultades en la integración del personal dentro de la 
organización, la adaptación del empleado en el puesto, etc. El uso correcto resultado de 
este proceso significa un medio potente para dar solución a diferentes problemas, 
mejorando la calidad del trabajo y el ambiente organizacional. 
Capacitación de personal 
Actualmente, el proceso de capacitación de personal es un medio para desarrollar las 
capacidades de los trabajadores, incrementar sus competencias, hacerlos más productivos, 
innovadores y creativos, de modo que logren contribuir positivamente en los objetivos de 
la organización y sean cada vez más valiosos. Con la capacitación del personal es posible 
incrementar el valor de los colaboradores, así como el valor de las organizaciones y del 
cliente. (Chiavenato, 2012). 
La capacitación del personal tiene como objetivo mejorar las capacidades técnicas de 
los trabajadores para que se incremente la eficiencia de su desempeño en las tareas que se 
les asigna, obtener resultados de mayor calidad, mejorar el servicio que éstos brindan a los 
usuarios, desarrollar la capacidad de anticipar problemas y solucionarlos. Asimismo, a 
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través de la capacitación del personal se puede potenciar las habilidades del colaborador 
acorde a lo que se requiere según el puesto de trabajo. 
1.3.2. Satisfacción laboral 
La satisfacción laborar puede ser definida como la actitud que un trabajador puede 
tener respecto al trabajo, esa actitud o estado emocional, surge en la persona a partir de la 
evaluación que hace de su experiencia laboral. 
Según Palma (2005), el trabajador realiza la evaluación de la experiencia en el trabajo 
en base a sus creencias y valores desarrollados en la organización; y debe considerarse que 
la labor de un individuo no se limita a las actividades como ordenar documentos o esperar 
clientes, sino que necesita interactuar con sus semejantes y directivos, lo que ocasiona un 
ambiente laboral al que también evalúa para determinar su satisfacción. 
En el entorno de las organizaciones, la actitud de un trabajador se forma con los 
sentimientos y creencias que tiene, son las que finalmente determinan la percepción que el 
empleado tiene del ambiente en el que trabaja, esto condiciona sus acciones y 
comportamiento (Newstron, 2011). 
Factores higiénicos o extrínsecos 
Según Chiavenato (2012) los factores higiénicos o extrínsecos está fuertemente 
relacionados con el entorno físico en el que desempeñan sus actividades los trabajadores, 
además de las condiciones en las que la realizan. La responsabilidad o manejo de estos 
factores recae en la organización en su totalidad, siendo los factores más importantes los 
siguientes: la remuneración, los beneficios sociales, el estilo de liderazgo y tipo de 
dirección, las condiciones físicas y ambientales, las normas y políticas de la organización y 
el clima laboral. 
Los factores extrínsecos se relacionan a las características del entorno en donde se 
desempeña el trabajador respecto a lo que empresa hace para mejorarlo. Si bien 
inicialmente se buscaba que la satisfacción laboral se alcance únicamente con incentivos 
salariales, premios, recompensas y castigos; lo único que se conseguí con esas políticas era 
evitar la insatisfacción, pues no se lograba elevar la satisfacción de forma consistente; es 
por ello que se plantean otros indicadores en donde se puede enfocar los factores 
extrínsecos que son más efectivos en la búsqueda de satisfacción labora, estos son: la 
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compensación económica, las condiciones del trabajo, la seguridad en el puesto, el estatus, 
la calidad de las relaciones interpersonales, y la capacitación y perfeccionamiento del 
trabajador (Muñoz. 2008). 
Compensación económica: se presenta en la remuneración que el trabajador recibe a 
cambio del esfuerzo que realiza al cumplir sus funciones para obtener los resultados 
deseados por la empresa; el trabajador espera una remuneración justa según la efectividad 
de tareas que realizó. 
Condiciones de trabajo: este indicador se enfoca en las características físicas y 
características colaborativas que posee el medio laboral en donde realizará sus funciones; 
lo que el trabajador espera es contar con todo lo necesario para que pueda realizar 
adecuadamente sus labores encomendadas. 
Seguridad en el puesto: es la capacidad de la empresa para hacer sentir al trabajador 
seguro de que el trabajo y la empresa en donde realiza sus labores es estable, es decir, que 
no existe riesgo de que en algún momento pierda el trabajo. 
Estatus: se presenta en la empresa cuando el trabajador puede sentirse orgulloso de 
estar trabajando en esa organización, para lo cual la empresa debe buscar incrementar su 
prestigio en el sector en donde se desempeña, pero también a nivel social. 
Calidad de relaciones interpersonales: se presenta cuando el clima laboral es agradable 
y los jefes o encargado de recursos humanos ha implementado programas de integración de 
personal para fortalecer las relaciones intralaborales. 
Capacitación y perfeccionamiento: la satisfacción laboral a través de este indicador 
surge cuando la empresa ha elaborado planes de capacitación de personal en donde se le 
permita al trabajador potencializar sus habilidades y destrezas, incrementar el 
conocimiento en áreas específicas o fomenta la especialización en alguna parte del 
proceso. 
Factores motivacionales o intrínsecos 
Los factores motivacionales o intrínsecos, comenta Chiavenato (2012), guarda 
relación a la satisfacción que un trabajador puede sentir con relación a las características de 
las funciones que realiza en su trabajo y al cargo que está ocupando. En estos factores se 
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encuentran las expectativas que puede tener un trabajador respecto a su desarrollo 
personal, al reconocimiento y al progreso profesional. 
Los factores intrínsecos son mucho más fuertes y estables en las personas, afecta en el 
comportamiento de los trabajadores, dependiendo de la satisfacción que sientan según la 
motivación que perciban. Si los factores de motivación abundan en una persona, generará 
satisfacción, por lo que el trabajador buscará estar en el ambiente labora pues de allí nace 
la emoción; sin embargo, si casi no hay motivaciones, el trabajador evitará estar en ese 
ambiente. Existen algunos indicadores para determinar la situación de esta dimensión y son 
la independencia, la variedad, línea de carrera, reconocimiento y distinciones (Muñoz, 
2008, p. 24). 
Independencia: se refiere a la condición que tiene el trabajador en la empresa para 
ejecutar sus funciones a su manera, según su experiencia y criterio, en un modo autónomo 
y tomando las decisiones respecto a sus tareas por sí mismo. 
Variedad: es la característica que tiene un puesto de trabajo para permitir que el 
colaborador realice diversos tipos de tareas y en lo posible poco repetitivos, de modo que 
el trabajador no caiga en monotonía. 
Línea de carrera: es la condición en el trabajo que le permite al trabajador ser 
promovido hacia un puesto superior en la jerarquía organizacional. 
Reconocimiento y distinciones: este último indicador es quizá el más importante, pues 
hace que el trabajador se sienta motivado al ser premiado y reconocido por los funcionarios 
de los niveles jerárquicos superiores o de colegas, quienes reconocen el esfuerzo por 
realizar sus funciones. 
1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018? 
1.5. Justificación del estudio 
Un estudio se justifica cuando se expresa el para qué del estudio, así como la razón por 
la que se debería efectuar (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 40). 
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En la misma perspectiva, el presente estudio se justifica porque las entidades 
gubernamentales tienen la necesidad de identificar qué características en la satisfacción de 
los colaboradores es más importante para ellos y cómo puede aumentarse la satisfacción en 
base a una mejora en la gestión del talento humano. 
Existen varios criterios que se debe tener en cuenta para considerar una investigación 
como relevante, entre ellos se tiene la utilidad metodológica, el valor teórico, las 
implicaciones prácticas y la relevancia social (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 
40). 
1.5.1. Relevancia social 
 La investigación tiene relevancia social porque beneficiará a todos los moradores del 
distrito de Nuevo Chimbote, ya que una mejora en la gestión del talento humano permitirá 
un incremento en la satisfacción de los trabajadores y eso conllevará a que la atención que 
brinden a los ciudadanos sea de mayor calidad.  
1.5.2. Implicaciones prácticas 
Así mismo, tiene implicancias prácticas ya que los funcionarios de la municipalidad 
podrán hacer uso de la información que se encuentre en la investigación para incrementar 
la satisfacción laboral y eso les permita aumentar la probabilidad de cumplir con los 
objetivos estratégicos de la municipalidad. 
1.5.3. Valor teórico 
La presente investigación posee un valor teórico en tanto los datos, información, ideas 
y recomendaciones que los autores realicen y muestren, será de útil para que futuros 
investigadores lo tomen como partida de otros estudios; además, los resultados que se 
obtenga permitirán precisar conocimientos conceptuales y prácticos de la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral. 
1.5.4. Utilidad metodológica 
La elaboración de nuevos instrumentos de medición de la gestión del talento humano y 
satisfacción laboral con su posterior validación por juicio de experto y a través de métodos 
estadísticos para demostrar su confiabilidad, podrán ser utilizados por otros investigadores 
en futuros trabajos de investigación y entidades públicas que necesiten conocer cómo se 
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está llevando a cabo la gestión del talento humano en sus municipios y qué tan satisfechos 
se encuentran sus trabajadores a raíz de la gestión. 
1.6. Hipótesis 
Hi: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. 
Ho: La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en 
la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
Analizar la gestión del talento humano en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. 
Determinar el nivel de satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. 
Analizar la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 




2.1. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación será no experimental transversal con un tipo de enfoque 
cuantitativo, ya que se busca averiguar las consecuencias de los niveles, categorías o 
modalidades de la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en una población 
buscando relacionar las variables en un momento determinado (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014, p. 155). 
El nivel descriptivo correlacional, según Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 
157), son estudios que describen en un momento determinado las relaciones entre dos o 





OX: Observación de la 1° variable 
OY: Observación de la 2° variable 




2.2. Variables, Operacionalización 
Variable X: Gestión del talento humano 
Definición conceptual 
Es el conjunto de políticas y prácticas organizacionales orientadas al reclutamiento, 
selección, capacitación, y evaluación del desempeño de personas que generan valor a la 
organización (Chiavenato, 2012). 
Definición operacional 
Es la gestión de las personas y sus capacidades que se da en la Municipalidad Distrital 
de Nuevo Chimbote para lograr objetivos organizacionales, la cual se mide a través de los 
procesos de reclutamiento, selección, capacitación y evaluación de personal. 
Variable Y: Satisfacción laboral 
Definición conceptual 
En el entorno de las organizaciones, la actitud de un trabajador se forma con los 
sentimientos y creencias que tiene, son las que finalmente determinan la percepción que el 
empleado tiene del ambiente en el que trabaja, esto condiciona sus acciones y 
comportamiento (Newstron, 2011). 
Definición operacional 
Los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote perciben el 
compromiso de quien los gestiona en el entorno en el que realizan sus acciones laborales, 
lo cual determina sus sentimientos y comportamiento en la organización. 
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Es el conjunto de políticas y 
prácticas organizacionales 
orientadas al reclutamiento, 
selección, capacitación, y 
evaluación del desempeño de 
personas que generan valor a 
la organización (Chiavenato, 
2012). 
Es la gestión de las personas y 
sus capacidades para lograr 
objetivos organizacionales, la 
cual se mide a través de los 
procesos de reclutamiento, 
selección, capacitación y 
evaluación de personal. 
Reclutamiento de personal 
Difusión de convocatoria 
Ordinal 
Descripción de puesto 
Selección de personal 
Pruebas y entrevistas 
Evaluación del perfil de candidato 
Inducción de personal 
Bienvenida y entrega de información 
Incorporación al ambiente de trabajo 
Evaluación de personal 
Tipo de evaluación 
Uso de resultados 
Capacitación de personal 
Análisis de necesidades 




En el entorno de las 
organizaciones, la actitud de 
un trabajador se forma con 
los sentimientos y creencias 
que tiene, son las que 
finalmente determinan la 
percepción que el empleado 
tiene del ambiente en el que 
trabaja, esto condiciona sus 
acciones y comportamiento 
(Newstron, 2011). 
Los colaboradores perciben el 
compromiso de quien los 
gestiona en el entorno en el 
que realizan sus acciones 
laborales, lo cual determina sus 
sentimientos y comportamiento 
en la organización; las que son 
medidas a través de los 
factores higiénicos o 
extrínsecos y factores 
motivacionales o intrínsecos. 




Condiciones de trabajo 
Seguridad en el puesto 
Estatus 
Calidad de relaciones interpersonales 
Capacitación y perfeccionamiento 




Línea de carrera 




2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población está conformada por cada uno de los individuos cuyas características 
concuerdan con los criterios de inclusión hechas por los investigadores; en esta 
investigación, la población se conforma de 437 colaboradores administrativos de la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 2018 (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, 
p. 174). 
2.3.2. Muestra 
Es un subgrupo de la población del cual se hará la recolección de los datos, ésta deberá 
ser definida y delimitada de manera precisa con anticipación, asimismo, deberá ser 
representativa de la población (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 173). 
A continuación, se realiza el cálculo de la muestra representativa, para lo cual se 
utiliza la fórmula considerando que se conoce el tamaño de la población. 
𝑛 =  
𝑍2 × 𝑝 × 𝑞 × 𝑁
𝑁 × 𝑒2 + 𝑍2 × 𝑝 × 𝑞
 
Donde: 
Z: nivel de confianza 
N: población-censo 
p: probabilidad a favor 
q: probabilidad en contra 
e: error de estimación 
n: tamaño de la muestra 
𝑛 =  
1.962 × 0.5 × 0.5 × 437
437 × 0.052 + 1.962 × 0.5 × 0.5
= 204.4 
Con la fórmula utilizada se calcula que la muestra representativa de la población es de 





2.3.3. Criterios de inclusión 
 Trabajadores con más de un mes de antigüedad 
 Trabajadores que completen el cuestionario de forma correcta, marcando una 
sola respuesta por pregunta y sin dejar respuestas en blanco 
2.3.4. Criterios de exclusión 
 Trabajadores de limpieza pública 
 Trabajadores de seguridad ciudadana 
 Trabajadores con contrato de prácticas preprofesionales o profesionales 
 Trabajadores que completen el cuestionario erróneamente con respuestas 
duplicadas u omisión de preguntas 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica de recolección: será la encuesta, que es un procedimiento utilizado para guiar 
la recolección de datos dentro de una muestra o población. 
Aravena, Kimelman, Micheli, Torrealba y Zúñiga (2006) la definen como una 
“estrategia de investigación basada en las declaraciones verbales de una población 
concreta, a la que se realiza una consulta para conocer determinadas circunstancias 
políticas, sociales o económicas, o el estado de opinión sobre un tema en particular”. 
Instrumento: Se utilizará el cuestionario para realizar el recojo de datos de la variable a 
estudiar. “Consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir” 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 173). 
2.4.2. Validez y confiabilidad 
La validez de los instrumentos para la recolección de datos se realizará mediante el 
juicio de expertos, por lo que se necesitará la participación de docentes expertos de la 
Escuela de Administración de la Universidad César Vallejo, quienes tras revisar cada ítem 
del cuestionario podrán emitir una opinión. 
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La validación de expertos expresa si en realidad los instrumentos miden la variable 
que se va a estudiar (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 204). 
La confiabilidad se calculará haciendo uso del método de Alfa de Cronbach, que es un 
coeficiente de correlación al cuadrado que mide la homogeneidad de las preguntas 
mediante el promedio de la correlación de cada ítem, a fin de confirmar que realmente se 
parecen. Su interpretación es que, cuando más se acerque el índice al extremo 1, mejor es 












  es la varianza del ítem i, 
  es la varianza de los valores totales observados y 
  es el número de preguntas o ítems 
 
En lo que concierne a la variable Gestión del Talento Humano, se puede determinar 
que existe un alto nivel de fiabilidad del instrumento y los 20 ítems, pues el coeficiente del 
estadístico de fiabilidad obtenido fue de 0.9253.  
Respecto a la variable Satisfacción Laboral, se puede determinar que existe un alto 
nivel de fiabilidad del instrumento y los 20 ítems, pues el coeficiente del estadístico de 
fiabilidad obtenido fue de 0.9172. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
El análisis de los datos se realizará haciendo uso del software estadístico SPSS y la 
estadística descriptiva para mostrar los resultados con gráficos y tablas presentando los 
datos de las variables como una distribución de frecuencias y porcentajes, lo anterior 
denota que el método de análisis será cuantitativo.  
 Distribución de frecuencias: Se utilizará para mostrar de forma ordenada la tabulación 
de los datos recopilados. 
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 Gráficos: Se emplearán para representar la distribución de frecuencia de un modo más 
atractivo y fácil para su interpretación 
Puesto que la investigación es correlacional se ha visto conveniente emplear 
estadística inferencial: 
 Coeficiente de Correlación de Rho Spearman: este método estadístico permite 
determina la correlación existente entre variables, dimensiones o indicadores, a través 
de la medición de su interdependencia o asociación. La interpretación del coeficiente 
de correlación de Rho Spearman es bastante similar al de Pearson, siendo su límite 
inferior de -1, lo cual indica una relación negativa; y su límite superior de 1, lo que 
indica una relación positiva; mientras que el valor intermedio de 0 denota que no existe 
correlación. 
 
2.6. Aspectos éticos 
La ejecución de esta investigación se realizó con el respeto a la propiedad intelectual, 
por ello, todo contenido que no le pertenece al investigador, se encuentra con la cita del 
autor; el respeto a la verdad, al mostrar información real, así como la confiabilidad de los 
datos que se obtuvieron con las técnicas de recolección de datos; se respetó el anonimato 






Objetivo General: Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. 
Tabla 1: 
Correlación Rho de Spearman entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018 
Correlaciones 
 Satisfacción Laboral 
Rho de 
Spearman 
Gestión del Talento 
Humano 
Coeficiente de correlación ,583** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 204 
Sig. (bilateral) . 
N 204 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
Interpretación:  
 El coeficiente de correlación Rho Spearman es 0.583 lo que determinó una correlación 
positiva moderada entre las variables de investigación Gestión del Talento Humano y 
Satisfacción Laboral. El nivel de significancia (0.000) es menor a 0.05 por lo que se 
rechaza la hipótesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la hipótesis alternativa Hi: 
La gestión del talento humano se relaciona con la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote – 2018, lo cual se constata con el valor 
calculado para Rho Spearman (10.20) el cual se ubica en la zona de rechazo de Ho. 
Cálculo para Spearman: 
𝛕 =
𝛒





√(1 − 0.5832)/(204 − 2)
 
 




Objetivo específico N° 1: Analizar la gestión del talento humano en la Municipalidad 
Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. 
Tabla 2: 
Opinión de los trabajadores sobre la variable Gestión del Talento Humano 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 




Pésimo 18 8,8% 
Malo 106 52,0% 
Regular 60 29,4% 
Bueno 16 7,8% 
Excelente 4 2,0% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia.  
 
 
Figura 1: Opinión de los trabajadores sobre la variable Gestión del Talento Humano 
Fuente: Datos de la tabla N° 2. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 52% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
considera que la gestión del talento humano es mala. 
 Y el 2% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
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en desacuerdo






Opinión de los trabajadores sobre la variable Gestión del talento humano de la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018




Opinión de los trabajadores sobre la dimensión reclutamiento de personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 




Muy en desacuerdo 37 18,1% 
Algo en desacuerdo 61 29,9% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 76 37,3% 
Algo de acuerdo 23 11,3% 
Muy de acuerdo 7 3,4% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 




Figura 2: Opinión de los trabajadores sobre la dimensión reclutamiento de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 3. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 37.3% (76) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
está ni de acuerdo ni en desacuerdo con el reclutamiento de personal. 
 El 3.4% (7) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 

























Opinión de los trabajadores sobre la dimensión reclutamiento de 





Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión reclutamiento de 
personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 
Sobre Los Indicadores De La Dimensión 





Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 
0% 92 45% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 179 88% 93 46% 
De acuerdo 24 12% 19 9% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 3: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
reclutamiento de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 4. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 88% (179) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la difusión de convocatorias. 
 El 46% (93) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 

















Difusión de Convocatoria Descripción de Puesto
Indicadores de la dimensión Reclutamiento de Personal
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo
38 
 
Tabla 5:  
Opinión de los trabajadores sobre la dimensión selección de personal de la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 
Sobre La Dimensión Selección de Personal 
Trabajadores encuestados 
Nº % 
Muy en desacuerdo 15 7,4% 
Algo en desacuerdo 88 43,1% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 75 36,8% 
Algo de acuerdo 15 7,4% 
Muy de acuerdo 11 5,4% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 




Figura 4: Opinión de los trabajadores sobre la dimensión selección de personal 
Fuente: Datos de la Tabla 5. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 43.1% (88) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
se encuentra algo en desacuerdo con laselección del personal. 
 El 5.4% (11) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 























Opinión de los trabajadores sobre la dimensión selección de personal 





Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión selección de personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 
Sobre Los Indicadores De La Dimensión 




Perfil del Candidato 
Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 101 50% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 177 87% 86 42% 
De acuerdo 26 13% 17 8% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 5: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión selección 
de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 6. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 87% (177) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las pruebas y entrevistas. 
 El 50% (101) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 


















Pruebas y Entrevistas Evaluación del Perfil del Candidato
Indicadores de la dimensión Selección de Personal




Opinión de los trabajadores sobre la dimensión inducción de personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 
Sobre La Dimensión Inducción de Personal 
Trabajadores encuestados 
Nº % 
Muy en desacuerdo 36 17,6% 
Algo en desacuerdo 89 43,6% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 49 24,0% 
Algo de acuerdo 22 10,8% 
Muy de acuerdo 8 3,9% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 




Figura 6: Opinión de los trabajadores sobre la dimensión inducción de personal 
Fuente: Datos de la Tabla 7. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 43.6% (89) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
está algo en desacuerdo con la inducción del personal. 
 El 3.9% (8) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 




























Opinión de los trabajadores sobre la dimensión inducción de personal 





Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión inducción de personal 
Opinión De Los Trabajadores 
Encuestados Sobre Los Indicadores De 





ambiente de trabajo 
Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 111 54% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 188 92% 72 35% 
De acuerdo 15 7% 21 10% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 7: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
inducción de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 8. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 92% (188) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la bienvenida y entrega de 
información. 
 El 54% (111) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 

















Bienvenida y entrega de información Incorporación al ambiente de trabajo
Indicadores de la dimensión Inducción de Personal




Opinión de los trabajadores sobre la dimensión evaluación de personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 
Sobre La Dimensión Evaluación de Personal 
Trabajadores encuestados 
Nº % 
Muy en desacuerdo 8 3,9% 
Algo en desacuerdo 61 29,9% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 88 43,1% 
Algo de acuerdo 35 17,2% 
Muy de acuerdo 12 5,9% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 




Figura 8: Opinión de los trabajadores sobre la dimensión evaluación de personal 
Fuente: Datos de la Tabla 9. 
  
INTERPRETACIÓN:  
 El 43.1% (88) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
está ni de acuerdo ni en desacuerdo con la evaluación de personal. 
 El 3.9% (8) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 




























Opinión de los trabajadores sobre la dimensión evaluación de personal 





Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión evaluación de 
personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados Sobre 






Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 64 31% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 175 86% 107 52% 
De acuerdo 28 14% 33 16% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 9: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
evaluación de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 10. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 86% (175) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el tipo de evaluación. 
 El 52% (107) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 

















Tipo de evaluación Uso de resultados
Indicadores de la dimensión Evaluación de Personal




Opinión de los trabajadores sobre la dimensión capacitación de personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 




Muy en desacuerdo 16 7,8% 
Algo en desacuerdo  106 52,0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 64 31,4% 
Algo de acuerdo 14 6,9% 
Muy de acuerdo 4 2,0% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 




Figura 10: Opinión de los trabajadores sobre la dimensión capacitación de personal 
Fuente: Datos de la Tabla 11. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 52% (106) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
se encuentra algo en desacuerdo con la capacitación del personal.  
 El 2% (4) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote se 

























Opinión de los trabajadores sobre la dimensión capacitación de 





Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión capacitación de 
personal 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados Sobre 






Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 109 53% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 187 92% 88 43% 
De acuerdo 16 8% 7 3% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 11: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
capacitación de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 12. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 92% (187) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el análisis de necesidades. 
 El 53% (109) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 


















Análisis de necesidades Desarrollo y evaluación
Indicadores de la dimensión Capacitación de Personal
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo
46 
 
Objetivo específico N° 2: Determinar el nivel de satisfacción laboral en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. 
Tabla 13: 
Opinión de los trabajadores sobre la variable satisfacción laboral 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 
Sobre La Variable Satisfacción Laboral 
Trabajadores encuestados 
Nº % 
Muy insatisfecho 13 6,4% 
Insatisfecho 82 40,2% 
Ni satisfecho ni insatisfecho 78 38,2% 
Satisfecho 22 10,8% 
Muy satisfecho 9 4,4% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia.  
 
 
Figura 12: Opinión de los trabajadores sobre la variable satisfacción laboral 
Fuente: Datos de la Tabla 13. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 40.2% (82) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó tener un nivel de satisfacción laboral de insatisfacción. 
 El 4.4% (9) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 






















Opinión de los trabajadores sobre la variables satisfacción 




Opinión de los trabajadores sobre la dimensión factores higiénicos o extrínsecos 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 




Muy en desacuerdo 13 6,4% 
Algo en desacuerdo 97 47,5% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 61 29,9% 
Algo de acuerdo 30 14,7% 
Muy de acuerdo 3 1,5% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia.  
 
 
Figura 13: Opinión de los trabajadores sobre la dimensión factores higiénicos o 
extrínsecos  
Fuente: Datos de la Tabla 14. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 47.5% (97) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
está algo en desacuerdo con los factores higiénicos o extrínsecos. 
 El 1.5% (3) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 

























Opinión de los trabajadores sobre la dimensión factores higiénicos o 
extrínsecos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018 




Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión factores higiénicos o 
extrínseco 
Opinión De Los Trabajadores 
Encuestados Sobre Los 
Indicadores De La Dimensión 







Nº % Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 84 41% 1 0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 172 84% 94 46% 192 94% 
De acuerdo 31 15% 26 13% 11 5% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 14: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
capacitación de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 15. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 84% (172) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la compensación económica. 
 El 46% (94) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las condiciones de trabajo. 
 El 94% (192) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 




















Compensación Económica Condiciones de trabajo Seguridad en el puesto
Indicadores de la dimensión Factores higiénicos o extrínseco




Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión factores higiénicos o 
extrínseco 
Opinión De Los 
Trabajadores Encuestados 
Sobre Los Indicadores De La 
Dimensión Factores 







Nº % Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 0 0% 1 0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 171 84% 174 85% 180 88% 
De acuerdo 32 16% 30 15% 23 11% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 15: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
capacitación de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 16. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 84% (171) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el estatus. 
 El 85% (174) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la calidad de relaciones interpersonales. 
 El 88% (180) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 











Estatus Calidad de relaciones
interpersonales
Capacitación y perfeccionamiento
Indicadores de la dimensión Factores higiénicos o extrínseco




Opinión de los trabajadores sobre la dimensión factores motivacionales o intrínsecos 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 




Muy en desacuerdo 11 5,4% 
Algo en desacuerdo 89 43,6% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 63 30,9% 
Algo de acuerdo 26 12,7% 
Muy de acuerdo 15 7,4% 
TOTAL 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 




Figura 16: Opinión de los trabajadores sobre la dimensión factores motivacionales o 
intrínsecos. 
Fuente: Datos de la Tabla 17. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 43.6% (89) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
se encuentra algo en desacuerdo con los factores motivacionales o intrínsecos.  
 El 5.4% (11) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 

























Opinión de los trabajadores sobre la dimensión factores motivacionales o 
intrínsecos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018 




Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión factores 
motivacionales o intrínsecos 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados Sobre Los 
Indicadores De La Dimensión Factores Motivacionales 
o Intrínsecos 
Independencia Variedad 
Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 1 0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 171 84% 172 84% 
De acuerdo 32 16% 31 15% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 17: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
capacitación de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 18. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 84% (171) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la independencia. 
 El 84% (172) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
















Indicadores de la dimensión Factores motivacionales o 
intrínsecos




Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión factores 
motivacionales o intrínsecos 
Opinión De Los Trabajadores Encuestados 
Sobre Los Indicadores De La Dimensión 





Nº % Nº % 
En desacuerdo 1 0% 0 0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 185 91% 165 81% 
De acuerdo 18 9% 39 19% 
TOTAL 204 100,0 204 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia. 
 
 
Figura 18: Opinión de los trabajadores sobre los indicadores de la dimensión 
capacitación de personal  
Fuente: Datos de la Tabla 19. 
 
INTERPRETACIÓN:  
 El 91% (185) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 
opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la línea de carrera. 
 El 81% (165) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote 


















Línea de carrera Reconocimiento y distinciones
Indicadores de la dimensión Factores motivacionales o 
intrínsecos
En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo
53 
 
Objetivo específico N° 3: Analizar la relación entre la gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. 
Tabla 20: 
Relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 

















9 9 0 0 0 18 
4.4% 4.4% 0.0% 0.0% 0.0% 8.8% 
Malo 
3 57 46 0 0 106 
1.5% 27.9% 22.5% 0.0% 0.0% 52.0% 
Regular 
1 14 22 16 7 60 
0.5% 6.9% 10.8% 7.8% 3.4% 29.4% 
Bueno 
0 1 10 4 1 16 
0.0% 0.5% 4.9% 2.0% 0.5% 7.8% 
Excelente 
0 1 0 2 1 4 
0.0% 0.5% 0.0% 1.0% 0.5% 2.0% 
Total 
13 82 78 22 9 204 
6.4% 40.2% 38.2% 10.8% 4.4% 100.0% 
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. Elaboración propia.  
 
Interpretación:  
 El 27.9% de los trabajadores que considera que la gestión del talento humano en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote es mala, se encuentran a su vez 
insatisfechos. 
 El 22.5 % de los trabajadores que considera que la gestión del talento humano en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote es mala, se encuentran a su vez ni 
satisfechos ni insatisfechos. 
 Sólo el 1 % de los trabajadores que considera que la gestión del talento humano en 







Nolberto (2017) menciona que la gestión del talento humano se relaciona positiva y 
fuertemente con la satisfacción laboral pues se determinó un coeficiente de Spearman con 
valor de 0.819; lo que indica que, si se ejecutan correctamente las actividades de la gestión 
de talento humano, se reflejará en la satisfacción laboral del trabajador. Resultado con el 
que se está de acuerdo, pues se confirma con la información de la Tabla 1 en donde se 
observa que el coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó ser de 0.583 lo cual 
indica que existe una relación positiva moderada entre las variables Gestión del Talento 
Humano y Satisfacción Laboral, en tal sentido, si se mejora la gestión del talento humano, 
se mejorará también la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Nuevo Chimbote. 
García (2013) manifiesta que no se establecieron criterios para que nuevos 
trabajadores se integren a la institución, es decir, no se definió el perfil del trabajador que 
se requiere y que garantice el buen desempeño en la ejecución de las actividades asignadas, 
lo anterior, según la opinión del 82% de los trabajadores que participaron de la encuesta. 
Resultado con el que se está de acuerdo, pues se corrobora con la Tabla 3 en donde se 
observa que el 37.3% de los trabajadores encuestados opinaron estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo con el reclutamiento de personal que se realiza en la Municipalidad Distrital de 
Nuevo Chimbote – 2018; asimismo, el 45% de los trabajadores opinó estar en desacuerdo 
con la descripción del puesto, lo que confirma lo dicho por el autor citado con relación al 
perfil requerido. 
Inca (2015) menciona que el 63.80% de los encuestados considera que la descripción 
del puesto al cual postularon fue mala, pues cuando éstos participaron en la etapa de 
convocatoria, la municipalidad no compartió correctamente las funciones del puesto al que 
postulaban, generándoles cierta confusión. Resultado con el que se está de acuerdo, pues se 
confirma con la Tabla 4 en donde se aprecia que el 45% de los trabajadores opinó estar en 
desacuerdo con la descripción del puesto dentro del proceso de reclutamiento de personal. 
García (2013) indica que el proceso de selección de personal se lleva a cabo sin tener 
en cuenta los aspectos técnicos, como el uso de instrumentos que permita al responsable 
realizar una evaluación objetiva de las actitudes, habilidades y conocimientos con los que 
cuenta cada postulante para seleccionar al mejor de ellos, lo anterior de acuerdo con lo 
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manifestado por el 64% del personal que participó en las encuestas. Resultado con el que 
se está de acuerdo, pues se confirma con la Tabla 5 en donde se observa que el 43.1% de 
los trabajadores opinó estar algo en desacuerdo con el proceso de selección de personal; 
además, se comprueba la similitud con la información de la Tabla 6 en donde se aprecia 
que el 87% de los trabajadores manifestó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las 
pruebas y entrevistas durante la selección del personal; se observa además que el 50% de 
los trabajadores opinó estar en desacuerdo con la evaluación del perfil del candidato. 
Inca (2015) indica que la capacitación de personal en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas no se ejecuta correctamente según el 42.17% de los encuestados, pues 
muchas veces el contenido de la capacitación no concuerda con las capacidades que ellos 
necesitan desarrollar para mejorar su rendimiento, siendo ésta una de las principales 
dimensiones que influyen en la satisfacción laboral. Resultado con el que se está de 
acuerdo, pues se corrobora con la Tabla 11 en donde se muestra que el 59.8% de los 
trabajadores se encuentra muy en desacuerdo o algo en desacuerdo con la capacitación de 
personal que se realiza en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. 
Sánchez (2016) menciona en cuanto a los niveles de Satisfacción Laboral, que se 
observa que el mayor porcentaje de colaboradores administrativos de una red de salud de la 
ciudad de Chimbote es de 44.2% que tiene un nivel satisfactorio, luego el 41.7% de la 
población presentan un nivel regular de satisfacción laboral y 14.2% presenta un nivel de 
insatisfacción laboral. Resultado con el que se está en desacuerdo, pues se contrasta con la 
información mostrada en la Tabla 13 en donde se observa que sólo el 15.2% de los 
trabajadores opinó tener un nivel de satisfacción laboral de satisfecho o muy satisfecho; de 
igual manera, el 46.8% de los trabajadores opinó estar muy insatisfecho o insatisfecho en 








5.1. Se determinó la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote – 2018 haciendo uso del 
método estadístico Rho de Spearman con el que se obtuvo un nivel de significancia 
de 0.000 y un coeficiente de correlación de 0.583 concluyendo que la gestión del 
talento humano se relaciona positiva y moderadamente con la satisfacción laboral 
(Tabla 1). 
5.2. Se analizó la gestión del talento humano en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote – 2018, concluyendo que el 52% de los trabajadores opina que la gestión 
que se realiza en la Municipalidad es mala, lo cual se apoya en que el 43.1% de los 
trabajadores considera estar algo en desacuerdo con la forma en cómo se realiza la 
selección de personal, asimismo, el 43.6% opina estar algo en desacuerdo con la 
inducción de personal que se lleva acabo en la municipalidad, además, el 33.8% 
opinó estar muy en desacuerdo y algo en desacuerdo con la evaluación de personal, 
finalmente, el 52% de los trabajadores manifiesta estar algo en desacuerdo con la 
capacitación que el personal recibe (Tabla 2, 5, 7, 9, 11). 
5.3. Se determinó el nivel de satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote – 2018, concluyendo que el 40.2% de los trabajadores encuestados opina 
que su nivel de satisfacción laboral es de insatisfecho; esto se debe a que el 47.5% 
de los trabajadores están algo en desacuerdo con los factores higiénicos o 
extrínsecos y además el 43.6% de los encuestados opina estar algo en desacuerdo 
con los factores motivacionales o intrínsecos (Tabla 13, 14, 17). 
5.4. Se analizó la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote – 2018, concluyendo que la 
gestión del talento humano que perciben los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Nuevo sí se relaciona con la satisfacción laboral, con una relación 
moderada ya que las diferencias entre las categorías de la variable Satisfacción 
Laboral son considerables en las categorías Pésimo, Malo y Excelente de la Gestión 
del Talento Humano. En las categorías Regular y Bueno de la variable Gestión del 
Talento Humano las diferencias entre las categorías de la Satisfacción Laboral no 




6.1. En base a la relación positiva y moderada que existe entre la gestión del talento 
humano y la satisfacción laboral obtenida con el método estadístico Rho de 
Spearman; se recomienda al Subgerente de Recursos Humanos analizar 
minuciosamente las decisiones que vaya a tomar y que generen cambios en alguna 
parte de los procesos que forman parte de la gestión del talento humano pues eso 
podría afectar en la satisfacción laboral del personal, ya que existe una relación 
positiva y moderada entre ambas variables. 
6.2. Se sugiere al responsable de gestionar al talento humano en la Municipalidad 
Distrital de Nuevo Chimbote mejorar la descripción del puesto en la etapa de 
reclutamiento de personal e implementar mejores mecanismos de evaluación del 
perfil del candidato en la etapa de selección de personal, pues los trabajadores 
consideran estar algo en desacuerdo con la forma en cómo se realiza la selección de 
personal; además, se sugiere desarrollar actividades para la incorporación de un 
nuevo personal al ambiente de trabajo en la etapa de inducción de personal pues los 
trabajadores opinaron estar algo en desacuerdo con la forma en cómo se realiza este 
proceso; asimismo, los trabajadores manifestaron estar muy en desacuerdo y algo 
en desacuerdo con la evaluación de personal, por lo que se sugiere que una vez 
realizada la evaluación de personal, se comparta a cada trabajador el resultado que 
obtuvo y brindarle orientación para que mejore aquellos aspectos débiles; de esta 
manera se mejorará la percepción que el trabajador tiene con respecto a la gestión 
del talento humano. 
6.3. Se recomienda mejorar las condiciones de trabajo brindando todos los recursos que 
el personal requiera para cumplir eficazmente sus funciones asignadas; además, 
desarrollar talleres que fomente el trabajo en equipo para que haya interés por parte 
de un trabajador, en cooperar con los compañeros para cumplir con los resultados 
exigidos ya que los trabajadores opinó estar algo en desacuerdo con los factores 
higiénicos o extrínsecos; con lo cual se mejorará la satisfacción laboral. 
6.4. Se sugiere al Subgerente de Recursos Humanos adoptar mejores prácticas en la 
gestión del talento humano, de esa forma se mejorará la percepción que los 
trabajadores tienen sobre la gestión e influirá positivamente en la satisfacción 
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laboral del personal, con lo que conseguiría un incremento en la productividad y 
desempeño de sus funciones; lo anterior basados en que el 27.9% de los 
trabajadores considera que la gestión del talento humano en la Municipalidad 
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Es el conjunto de políticas y 
prácticas organizacionales 
orientadas al reclutamiento, 
selección, capacitación, y 
evaluación del desempeño de 
personas que generan valor a 
la organización (Chiavenato, 
2012). 
Es la gestión de las personas y 
sus capacidades para lograr 
objetivos organizacionales, la 
cual se mide a través de los 
procesos de reclutamiento, 
selección, capacitación y 
evaluación de personal. 
Reclutamiento de personal 
Difusión de convocatoria 1 – 2 
Ordinal 
Descripción de puesto 3 – 4 
Selección de personal 
Pruebas y entrevistas 5 – 6 
Evaluación del perfil de candidato 7 – 8 
Inducción de personal 
Bienvenida y entrega de información 9 – 10 
Incorporación al ambiente de trabajo 11 – 12 
Evaluación de personal 
Tipo de evaluación 13 – 14 
Uso de resultados 15 – 16 
Capacitación de personal 
Análisis de necesidades 17 – 18 




En el entorno de las 
organizaciones, la actitud de 
un trabajador se forma con 
los sentimientos y creencias 
que tiene, son las que 
finalmente determinan la 
percepción que el empleado 
tiene del ambiente en el que 
trabaja, esto condiciona sus 
acciones y comportamiento 
(Newstron, 2011). 
Los colaboradores perciben el 
compromiso de quien los 
gestiona en el entorno en el 
que realizan sus acciones 
laborales, lo cual determina sus 
sentimientos y comportamiento 
en la organización; las que son 
medidas a través de los 
factores higiénicos o 
extrínsecos y factores 
motivacionales o intrínsecos. 
Factores higiénicos o 
extrínseco 
Compensación económica 21 – 22 
Ordinal 
Condiciones de trabajo 23 – 24 
Seguridad en el puesto 25 – 26 
Estatus 27 – 28 
Calidad de relaciones interpersonales 29 – 30 
Capacitación y perfeccionamiento 31 – 32 
Factores motivacionales o 
intrínsecos 
Independencia 33 – 34 
Variedad 35 – 36 
Línea de carrera 37 – 38 
Reconocimiento y distinciones 39 - 40 
 
 
ANEXO 2: Instrumentos de recolección de datos 
CUESTIONARIO DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
El presente cuestionario tiene como finalidad recoger información sobre la Gestión del 
Talento Humano en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. Solicitamos lea 
con atención cada uno de los ítems y marque la opción que crea correspondiente. No existe 











1 2 3 4 5 
Variable: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 1 2 3 4 5 
Dimensión: Reclutamiento de personal      
01. La municipalidad anuncia internamente la posibilidad de promoción y/o 
transferencia de puestos 
     
02. La municipalidad cumple con difundir externamente las convocatorias de 
personal 
     
03. En las convocatorias se publican los requisitos para postular      
04. En las convocatorias se estipula el perfil del puesto      
Dimensión: Selección de personal      
05. La municipalidad respeta las etapas del proceso de selección del personal 
según los plazos establecidos 
     
06. Cuando ingresó a trabajar se le solicitó su Curriculum Vitae para la 
evaluación curricular 
     
07. Cuando ingresó a trabajar a la municipalidad se le realizaron evaluaciones de 
conocimiento y psicotécnico 
     
08. Para ingresar a trabajar se le realizó una entrevista personal      
Dimensión: Inducción de personal      
09. La municipalidad realiza charlas; asigna compañeros guías, entrega folletos o 
trípticos o manuales de inducción al nuevo colaborador 
     
10. Se le hace comprender los objetivos de la institución al nuevo colaborador      
11. La municipalidad realiza actividades de integración y socialización para los 
nuevos colaboradores 
     
12. El proceso de inducción permite al nuevo colaborador conocer la cultura de la 
institución y lo relacionado a sus funciones 





Dimensión: Evaluación de personal 1 2 3 4 5 
13. La municipalidad cuenta con parámetros para evaluar el desempeño de sus 
colaboradores 
     
14. El desempeño que usted tiene en su puesto de trabajo es evaluado por su jefe 
inmediato 
     
15. El gerente, jefe de recursos humanos o su jefe inmediato le aconseja u orienta 
luego de obtener los resultados de su evaluación de desempeño 
     
16. Los resultados de su evaluación de desempeño le permiten saber cuáles son 
sus puntos fuertes y débiles en el trabajo que realiza 
     
Dimensión: Capacitación de personal      
17. La institución hace consulta a sus trabajadores sobre los conocimientos o 
habilidades que necesitan adquirir 
     
18. El gerente, encargado de recursos humanos o jefe inmediato analiza los 
resultados para identificar qué competencias hay que fortalecer 
     
19. La institución tiene un plan de formación y capacitación para sus 
colaboradores 
     
20. La entidad promueve entre sus colaboradores la necesidad de la actualización 
del conocimiento 
     
 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
El presente cuestionario tiene como finalidad recoger información de la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018. Solicitamos lea con atención cada uno de los 
ítems y marque la opción que crea correspondiente. No existe respuesta mala, toda respuesta es 











1 2 3 4 5 
 
 
Variable: SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 
Dimensión: Factores higiénicos o extrínseco      
21. El pago que recibe por el trabajo que realiza es justo      
22. Existen incentivos económicos por el logro de objetivos institucionales      
23. La municipalidad le brinda todos los recursos que necesita para ejecutar 
correctamente sus funciones 
     
24. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí para cumplir con las funciones 
asignadas así no les competa 
     
25. Siente que podrá continuar trabajando en el mismo puesto de trabajo, aunque 
cambien de gestión política 
     
26. Siente que se tomará en cuenta su rendimiento para no ser removido del 
puesto de trabajo en caso cambie la gerencia 
     
27. Se siente orgulloso de estar trabajando en la municipalidad      
28. Considera que la gestión de la municipalidad en la que trabaja está bien vista 
por la población 
     
29. El clima laboral favorece para el logro de los objetivos      
30. Los encargados de manejar al personal se preocupan por fortalecer las 
relaciones intralaborales 
     
31. Ha participado en capacitaciones de personal para incrementar su desempeño      
32. Todos los trabajadores son invitados a participar cuando se realizan 
capacitaciones 




Dimensión: Factores motivacionales o intrínsecos 1 2 3 4 5 
33. Se le permite realizar su trabajo de acuerdo con su experiencia y conocimiento      
34. Posee autoridad para tomar decisiones sobre la manera en la que debe ejecutar 
sus tareas 
     
35. La municipalidad se preocupa porque el trabajador no caiga en la monotonía 
laboral, es decir, en trabajos repetitivos 
     
36. Las funciones que realiza son muy variadas por lo que no cae en aburrimiento      
37. Está abierta la posibilidad de participar en promociones internas de puestos de 
trabajo 
     
38. Considera que los cargos superiores al que actualmente se encuentra, está 
abierto a postulación para cualquier persona 
     
39. Los trabajadores son premiados cuando realizan esfuerzos mayores para dar 
más de lo que sus funciones le exigen 
     
40. Los funcionarios de niveles jerárquicos superiores reconocen el trabajo que 
usted realiza 
     
 
















ANEXO 4: Confiabilidad de Instrumentos de recolección de datos – Variable: Gestión del talento humano 









































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































1 1 2 2 1 1 3 3 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 1 2 2 36 
2 3 3 2 3 3 2 1 2 1 2 2 2 1 3 3 2 2 2 2 2 43 
3 1 2 3 2 3 1 1 2 1 3 1 1 3 3 3 1 1 3 1 2 38 
4 4 1 1 1 3 3 1 1 2 1 2 3 3 1 3 3 2 1 1 3 40 
5 2 4 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 3 2 4 2 4 3 2 63 
6 3 3 3 2 2 4 2 4 3 2 2 2 2 2 3 4 2 4 3 2 54 
7 4 2 4 4 4 4 2 4 3 2 3 2 4 2 4 4 2 2 2 3 61 
8 3 4 4 2 4 3 4 4 2 3 4 3 4 2 4 4 4 3 2 2 65 
9 4 3 4 4 2 3 4 3 4 2 2 3 4 3 3 3 2 3 2 2 60 
10 5 4 3 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 3 87 
11 3 3 4 3 3 4 5 3 3 4 3 5 4 4 3 3 5 4 3 5 74 
12 5 5 4 5 4 5 5 4 4 3 3 5 4 5 3 3 3 5 5 4 84 
13 4 3 2 5 1 5 3 3 3 3 4 1 3 3 5 4 5 3 5 2 67 
14 2 2 5 2 3 4 2 1 1 4 2 2 2 5 2 1 1 5 1 1 48 
15 2 1 5 2 2 3 1 4 3 5 1 3 5 2 1 1 2 4 3 3 53 
  1.64 1.31 1.35 1.92 1.27 1.27 2.07 1.41 1.55 1.64 1.27 2.03 1.38 1.57 0.86 1.57 1.54 1.78 1.95 0.98 251.03 
 
suma de var/item 30.36  
k 20  
alfa 0.9253  
El estadístico de fiabilidad para la variable Gestión del Talento Humano indica 
que la prueba es confiable porque se obtuvo un coeficiente de 0.9253, es decir 
el grado de fiabilidad del instrumento y de los 20 ítems es alto.  
 
Confiabilidad de Instrumentos de recolección de datos – Variable: Satisfacción laboral 





















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































1 3 1 2 1 2 1 1 3 3 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 3 41 
2 3 3 3 4 2 3 4 3 2 4 2 4 4 3 4 4 3 2 4 2 63 
3 2 3 3 4 2 1 5 2 2 5 3 1 3 4 4 1 5 2 1 1 54 
4 4 3 2 3 2 4 4 2 3 3 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 65 
5 3 3 1 1 3 1 3 1 4 1 2 3 3 1 1 2 1 2 1 3 40 
6 3 4 2 5 1 2 2 5 2 4 1 1 2 5 1 2 5 1 2 2 52 
7 2 3 2 3 3 4 4 3 4 2 4 3 3 3 3 2 4 2 3 3 60 
8 3 4 2 2 3 2 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 2 3 4 58 
9 2 4 4 4 2 2 2 2 3 2 3 4 2 4 4 2 3 2 3 3 57 
10 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3 4 3 87 
11 1 5 5 3 2 3 3 3 4 3 3 4 1 3 3 4 2 5 3 5 65 
12 3 1 1 3 2 1 3 3 1 2 1 1 2 3 2 1 3 1 2 3 39 
13 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 5 5 4 3 3 3 5 3 82 
14 2 3 1 1 3 1 3 1 4 1 2 3 3 1 1 2 1 2 1 3 39 
15 3 3 2 2 2 1 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 42 
  0.98 1.52 1.83 2.07 0.54 1.95 1.60 1.70 1.31 1.64 1.55 1.57 1.31 1.78 1.46 1.12 1.50 1.10 1.50 0.86 224.50 
 
suma de var/item 28.886 
k 20 
alfa 0.9172 
El estadístico de fiabilidad para la variable Satisfacción Laboral indica que la prueba es confiable 
porque se obtuvo un coeficiente de 0.9172, es decir el grado de fiabilidad del instrumento y de los 
20 ítems es alto. 
 
Anexo 5: Ficha Técnica – Gestión del talento humano 
 
I. DATOS INFORMATIVOS  
1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Gestión del talento humano” 
3. Autor original: Acosta Cruzado, Jhosuá Armando – Reaño Jaime, Julio 
Alejandro 
4. Forma de aplicación: Colectiva. 
5. Medición:  Nivel de la Gestión del talento humano 
6. Administración: Colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 
Nuevo Chimbote - 2018. 
7. Tiempo de aplicación: 15 minutos 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Analizar la gestión del talento humano en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote – 2018. 
III. DIRIGIDO A: 
205 colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. 
IV.  MATERIALES NECESARIOS:  
Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 
V. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El cuestionario para medir la gestión del talento humano cuenta con 20 ítems, cada 
uno de ellos con 5 alternativas que tienen una valoración desde 1 hasta 5 puntos (1 = 
Muy en desacuerdo, 2 = Algo en desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = 
Algo de acuerdo y 5 = Muy de acuerdo); los que se encuentran organizados de acuerdo 
con los indicadores y dimensiones del talento humano. 
Para evaluar los resultados se consideran las dimensiones y enunciados de la variable 
teniendo en cuenta la valoración antes descrita; asimismo, se establece a continuación 




DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
Reclutamiento de personal 1,2,3,4 
Selección de personal 5,6,7,8 
Inducción de personal 9,10,11,12 
Evaluación de personal 13,14,15,16 
Capacitación de personal 17,18,19,20 
 






A nivel de 
variable 
A nivel de las dimensiones 
D1 D2 D3 D4 D5 
Muy en desacuerdo 20-35 4-7 4-7 4-7 4-7 4-7 
Algo en desacuerdo 36-51 8-10 8-10 8-10 8-10 8-10 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
52-67 11-13 11-13 11-13 11-13 11-13 
Algo de acuerdo 68-83 14-16 14-16 14-16 14-16 14-16 
Muy de acuerdo 84-100 17-20 17-20 17-20 17-20 17-20 
 
Anexo 6: Ficha Técnica – satisfacción laboral 
 
I. DATOS INFORMATIVOS  
1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Satisfacción laboral” 
3. Autor original: Acosta Cruzado, Jhosuá Armando – Reaño Jaime, Julio 
Alejandro 
4. Forma de aplicación: Colectiva. 
5. Medición:  Nivel de satisfacción laboral 
6. Administración: Colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 
Nuevo Chimbote - 2018.  
7. Tiempo de aplicación: 15 minutos 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Determinar el nivel de satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. 
III. DIRIGIDO A: 
205 colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo 
Chimbote - 2018. 
IV. MATERIALES NECESARIOS:  
Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 
V. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El cuestionario para medir la satisfacción laboral cuenta con 20 ítems, cada uno de 
ellos con 5 alternativas que tienen una valoración desde 1 hasta 5 puntos (1 = Muy en 
desacuerdo, 2 = Algo en desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = Algo de 
acuerdo y 5 = Muy de acuerdo); los que se encuentran organizados de acuerdo con los 
indicadores y dimensiones de la variable satisfacción laboral. 
Para evaluar los resultados se consideran las dimensiones y enunciados de la variable 
teniendo en cuenta la valoración antes descrita; asimismo, se establece a continuación 






DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 





















A nivel de 
variable 
A nivel de las dimensiones 
D1 D2 
Muy en desacuerdo 20-35 12-20 8-13 
Algo en desacuerdo 36-51 21-30 14-20 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 52-67 31-40 21-27 
Algo de acuerdo 68-83 41-50 28-34 
Muy de acuerdo 84-100 51-60 35-41 
 
















Anexo 9: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
 
 
 
 
  
 
